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Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung, di bawah bimbingan Prof. Dr. H. M. Sidik Priadana, M.S sebagai pembimbing utama dan Dr. H. Yusuf Arifin, S.Si, MM sebagai pembimbing pendamping.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja pegawai. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawai, berdasarkan pencapaian kepuasan kerja melalui pengembangan kompetensi dan motivasi para pegawai.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2017. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum tanggapan pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung mengenai kompetensi, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja cenderung cukup baik. Kompetensi dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan serta  kepuasan kerja berpengaruh terhadap pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung. Secara parsial motivasi lebih dominan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai.






Di dalam Undang-Undang No. 32 Tahun 2004 dan Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 Tentang Pemerintahan Daerah, secara eksplisit memberikan otonomi yang luas kepada pemerintah daerah dalam mengurus dan mengelola berbagai kepentingan dan kesejahteraan masyarakat daerah, sehingga Pemerintah Daerah harus mengoptimalkan pembangunan daerah yang berorientasi kepada kepentingan masyarakat. Melalui Undang-Undang ini juga, pemerintah daerah dan masyarakat di daerah lebih diberdayakan sekaligus diberi tanggung jawab yang lebih besar untuk mempercepat laju pembangunan daerah.
	Keberadaan manusia sebagai motor penggerak utama dalam organisasi, maka jika sebuah organisasi memiliki prosedur kerja yang baik, memiliki struktur organisasi, dan juga memiliki teknologi, tetapi dalam organisasi tersebut tidak ada manusia, maka semua komponen tersebut tidak akan mempunyai arti apa-apa dalam upaya menggerakan organisasi. Namun sebaliknya jika dalam sebuah organisasi tidak memiliki teknologi, prosedur kerja, dan struktur organisasi tetapi ada manusianya, maka organisasi tersebut masih dapat berjalan walaupun dalam dinamika yang sangat rendah. Keberadaan manusia sangat penting karena manusia tidak dapat ditiru oleh orang lain, sementara teknologi, prosedur kerja, dan struktur organisasi dapat ditiru oleh orang lain, sehingga pemberdayaan sumber daya manusia dan kompetensi sumber daya manusia menjadi sangatlah penting.
	Sumber Daya Manusia atau pegawai dalam instansi/perusahaan merupakan penentu bagi keberhasilan perusahaan tersebut dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Artinya, tujuan perusahaan akan tercapai apabila pegawai memiliki kinerja yang baik. Dessler (2010:25) menyatakan bahwa dalam organisasi modern, sumber daya manusia mempunyai peran baru diantaranya: pendorong produktivitas, membuat intansi/perusahaan menjadi lebih tanggap terhadap inovasi produk dan perubahan teknologi, menghasilkan jasa pelayanan yang unggul, membangun komitmen dalam diri pegawai dan mengembangkan serta mengimpelementasikan strategi.
	Kinerja pegawai pada dasarnya adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja pegawai merupakan bagian dari alat manajemen personalia sehingga dapat mendorong dan menghasilkan sumber daya manusia yang sesuai dengan prinsip-prinsip yang diharapkan oleh semua pihak. Sumber daya manusia yang ada saat ini diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai untuk bekerja secara efektif dan efisien, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai sesuai dengan Sasaran Kinerja Pegawai (SKP). Kinerja pegawai pada gilirannya akan mampu meningkatkan kredibilitas pegawai, karena akan menempati posisi yang cukup strategis sebagai parameter untuk mengukur keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugas pokok sehari-hari.
	Kinerja pegawai pada prinsipnya berkaitan dengan faktor pendidikan, keterampilan, disiplin dan etika kerja, serta etos/iklim kerja. Dengan demikian  pegawai merupakan faktor kinerja yang utama dan dinamis, sehingga memiliki kemampuan untuk menghasilkan sebuah karya yang optimal, sehingga hasilnya mengarah kepada kemampuan organisasi untuk memperbaiki cara kerja yang berlangsung secara terus menerus.
Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung adalah salah satu perangkat daerah di lingkungan Pemerintah Kota Bandung yang memiliki tugas fungsi untuk  melaksanakan urusan Pembinaan dibidang Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah. Pembentukan Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung didasarkan pada Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 tentang Perangkat Daerah dan Peraturan Daerah Kota Bandung Nomor 8 Tahun 2016 dan Nomor 12 Tahun 2009 Tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kota Bandung dan Peraturan Walikota Bandung Nomor 1394 Tahun 2016 Tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi Serta Tata Kerja Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung dan Peraturan Walikota Nomor 1446 Tahun 2016 Tentang Pembentukan, Kedudukan, Tugas, Fungsi dan Susunan Organisasi Serta Tata Kerja Unit Pelaksana Teknis pada Dinas dan Badan di Lingkungan Pemerintah Kota Bandung.
Kepuasan kerja merupakan faktor pendorong meningkatnya kinerja pegawai yang pada gilirannya akan memberikan kontribusi kepada peningkatan kinerja organisasi (Gorda, 2004:104). Blum (As’ad, 2010:136) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam sikap yang terkait dengan pekerjaan dan faktor-faktor khusus seperti upah, supervisi, kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, kesempatan untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di dalam pekerjaan, dan perlakuan atasan. Mathis dan Jackson (2011:205), mengemukakan kepuasan kerja merupakan keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang.
Penempatan pegawai pada posisi yang sesuai dengan kompetensinya juga merupakan salah satu faktor penentu dalam peningkatan kepuasan kerja. Kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang (individu) yang mempengaruhi cara berpikir dan bertindak, membuat generalisasi terhadap segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup lama dalam diri manusia (Ruky, 2010:105). Kompetensi dalam kaitannya dengan kinerja dapat digolongkan dalam dua kelompok (Ruky, 2010:106) yaitu kompetensi ambang (threshold competencies) yaitu kriteria minimal yang harus bisa dipenuhi pemegang jabatan agar dapat bekerja dengan efektif dan kompetensi pembeda (differentiating competencies) yaitu kriteria yang membedakan orang yang mencapai kinerja superior dan orang yang kinerjanya rata-rata.
Pegawai harus mempunyai motivasi kerja yang tinggi sehingga menghasilkan kinerja yang baik, dalam rangka mendukung dan meningkatkan mutu pelayanan publik/masyarakat. Motivasi kerja di sini merupakan suatu kondisi/keadaan yang mempengaruhi seseorang untuk terus meningkatkan, mengarahkan serta memelihara perilakunya yang berhubungan baik secara langsung maupun tidak langsung dengan lingkungan kerjanya (Soeroso, 2011:201).
Beberapa faktor yang mendasar dapat menyebabkan kurangnya motivasi kerja pegawai antara lain ketidakpuasan seseorang terhadap pekerjaannya dan kurangnya insentif yang diterima. Kurangnya insentif bukan hanya masalah uang akan tetapi dapat disebabkan oleh kurangnya kesempatan pendidikan dan pemberian penghargaan, serta ruang kerja dan suasana kerja yang kurang menyenangkan.
Motivasi kerja sangat berkaitan erat dengan perilaku pegawai dalam bekerja. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan selalu mencoba hal-hal yang baru/inovasi dan melakukan yang terbaik serta bersedia meluangkan waktu dan upaya ekstra untuk melakukan pekerjaan dengan maksimal. Sedangkan pegawai yang memiliki motivasi kerja yang rendah adalah pegawai yang seringkali tidak mau mencoba hal-hal yang baru dan tidak mau melakukan yang terbaik, serta jarang meluangkan waktu dan upaya ekstra untuk melakukan pekerjaan yang optimal.
Upaya meningkatkan kinerja pegawai agar sesuai dengan yang diharapkan yaitu dengan peningkatan kompetensi pegawai yang dapat diperoleh melalui program pelatihan. Kompetensi merupakan basis dari berbagai aspek pengelolaan Sumber Daya Manusia seperti kebijakan organisasional (penempatan, promosi, rotasi), rekrutmen, kompensasi dan pengembangan (training, manajemen karir, rencana suksesi). Secara general, kompetensi sendiri dapat dipahami sebagai sebuah kombinasi antara keterampilan (skill), atribut personal, dan pengetahuan (knowledge) yang tercermin melalui perilaku kinerja (job behavior) yang dapat diamati, diukur dan dievaluasi. Dalam sejumlah literatur, kompetensi sering dibedakan menjadi dua tipe, yakni soft competency atau jenis kompetensi yang berkaitan erat dengan kemampuan untuk mengelola proses pekerjaan, hubungan antar manusia serta membangun interaksi dengan orang lain. Contoh soft competency adalah: leadership, communication, interpersonal relation, dll. Tipe kompetensi yang kedua sering disebut hard competency atau jenis kompetensi yang berkaitan dengan kemampuan fungsional atau teknis suatu pekerjaan. Dengan kata lain, kompetensi ini berkaitan dengan seluk beluk teknis yang berkaitan dengan pekerjaan yang ditekuni. Contoh hard competency adalah : electrical engineering, marketing research, financial analysis, manpower planning, dll. (Kesipahada, 2009).
	Kompetensi merupakan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas dengan keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang dimiliki. Penggunaan kompetensi sebagai asas berbagai aspek manajemen sumber daya manusia kini semakin menjadi trend dalam mewujudkan satu organisasi pembelajaran. Kompetensi membedakan pengetahuan kerja (job knowledge) dengan perilaku tersirat seseorang anggota di dalam organisasi. Istilah kompetensi digunakan untuk merujuk pada area pekerjaan atau peranan yang mampu dilakukan oleh seseorang dengan kompeten dan juga untuk merujuk pada perilaku yang terletak dibalik kinerja yang kompeten.
Kompetensi pegawai dalam melayani masyarakat bukan hanya dilihat dari keahlian dan pengetahuannya, namun juga melalui kondisi emosionalnya. Menurut Shi (2007), kompetensi merupakan karakteristik seorang pegawai seperti motivasi, sifat, keahlian, persepsi diri, peran sosial, atau bahasa tubuh, yang menghasilkan kinerja efektif atau superior.
Disamping kompetensi pegawai yang dapat meningkatkan motivasi kerja dan kinerja. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang baik. Sebaliknya bila pegawai tidak memiliki motivasi kerja, maka pegawai tidak akan dapat bekerja dengan maksimal baik secara kualitas maupun kuantitas. Pegawai membutuhkan motivasi yang tinggi untuk dapat meningkatkan kinerja. Memotivasi kerja pegawai diantaranya dengan cara memberikan kepuasan kerja.
Keadaan dan situasi tersebut, diduga terkait dengan pemberdayaan sumber daya manusia dan kompetensi yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan saat ini, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi faktor utama, adapun faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah pelatihan dan motivasi pegawai yang dapat melaksanakan tugas dan bertanggung jawab, berdayaguna serta berhasil guna sesuai dengan target kinerja, oleh sebab itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai pemberdayaan sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja pegawai sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul : “Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung”.
I.1.	Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup di dalam penelitian terhadap kompetensi, motivasi kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 
I.1.1.	Identifikasi Masalah
Berdasarkan masalah latar belakang penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:  
1.	Kinerja pegawai belum optimal.
2.	Kecekatan dan kecakapan dalam melakukan tugas pekerjaan belum terampil.
3.	Keterbatasan pengetahuan dan keterampilan yang masih kurang.
4.	Motivasi pegawai masih rendah.
5.	Masih ada pegawai yang datang dan pulang tidak tepat waktu.
6.	Ketidak pahaman pegawai terhadap komitmen organisasi dalam mengelola sumber daya yang tersedia. 
7.	Pencapaian sasaran/tujuan strategis, belum dilaksanakan secara efektif dan efisien.
8.	Kurangnya motivasi pegawai untuk berkontribusi dalam mewujudkan kemajuan bagi pengembangan organisasi/instansi dan peningkatan kompetensi pribadi. 
9.	Penggunaan waktu yang kurang efektif dalam melaksanakan tugas
10.	Bekerja belum sesuai dengan standar operasional prosedur (SOP) yang telah ditentukan. 
11.	Kurang memahami tugas dan kewajibannya dengan baik.
12.	Kurang bersifat positif terhadap suatu pekerjaan.
13.	Jarang membuat rencana dan jadwal kerja untuk melaksanakan suatu kegiatan.

1.1.2	Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut : 
1.	Bagaimana kompetensi dan motivasi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
2.	Bagaimana kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
3.	Bagaimana kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
4.	Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
5.	Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
6.	Seberapa besar pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
7.	Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
1.3	 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dalam melaksanakan penelitian ini adalah untuk mengetahui serta memperoleh data tentang berbagai permasalahan yang berkaitan dengan kompetensi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai dengan tujuan utamanya adalah untuk mengetahui dan menganalisis sebagai berikut :
1.	Kondisi kompetensi dan motivasi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
2.	Kondisi kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
3.	Kondisi kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
4.	Besarnya pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
5.	Besarnya pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
6.	Besarnya pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
7.	Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung.
1.4.	Manfaat Penelitian
1.4.1	Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dokumen akademik oleh perguruan tinggi, yang berguna sebagai acuan bagi civitas akademika khususnya dalam melakukan penelitian lebih lanjut yang terkait dengan kompetensi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
1.4.2.	Manfaat Praktis
Bagi penulis, seluruh rangkaian kegiatan dan hasil penelitian ini diharapkan dapat lebih memantapkan penguasaan fungsi keilmuan yang dipelajari selama mengikuti program perkuliahan Magister Manajemen pada Program Pascasarjana Ekonomi Universitas Pasundan Bandung.

Bagi Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawai, berdasarkan pencapaian kepuasan kerja melalui pengembangan kompetensi dan motivasi para pegawai.


II.	KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1	Kajian Pustaka
Kajian pustaka merupakan kajian secara luas mengenai konsep dan kajian hasil penelitian sebelumnya sehingga digunakan dalam rangka mendukung penelitian yang dilakukan dengan pembahasan variabel-variabel yang dibahas dalam penelitian ini.
2.1.1	Manajemen 
Manajemen banyak dikatakan sebagai ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia, sumber daya alam dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan organisasi/bersama.
Peranan manajemen sangat besar terhadap keberhasilan suatu usaha perusahaan/instansi, dewasa ini manajemen tumbuh berkembang menjadi salah satu ilmu yang penting dan mutlak dibutuhkan oleh setiap perusahaan. Semakin besar perusahaan, akan semakin besar pula jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan akibatnya peranan manajemen akan bertambah besar pula. Manajemen adalah suatu keistimewaan dalam menangani masalah waktu dan hubungan manusia ketika hal tersebut muncul dalam organisasi atau perusahaan.
Banyak sekali para ahli mengemukakan pendapat yang berbeda-beda, tetapi pada prinsipnya mempunyai maksud dan tujuan yang sama. Untuk lebih jelasnya berikut ini dikemukakan beberapa pendapat para ahli mengenai pengertian manajemen, diantaranya adalah sebagai berikut : 
Menurut Mangkunegara (2011:2) mengatakan bahwa : “Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan  sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif  dan efisien untuk mencapai satu tujuan.” Sementara itu menurut Manulang (2010 : 15) definisi manajemen adalah : 
1.	“Manajemen mengandung 3 (tiga) pengertian yaitu pertama manajemen sebagai proses, kedua manajemen sebagai kolektivitas orang-orang yang melakukan aktivitas manajemen, dan yang ketiga adalah manajemen sebagai ilmu.”
2.	Stonner dalam Alexander Sindoro (2011 : 8) definisi manajemen adalah :
“Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, pengendalian upaya anggota organisasi dan penggunaan semua sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.”

Berdasarkan definisi para ahli Manajemen maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
1.	Manajemen sebagai proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian
2.	Manajemen adalah perpaduan antara ilmu pengetahuan dan seni
3.	Manajemen selalu dikaitkan dengan aktivitas-aktivitas yang telah ditetapkan terlebih dahulu.

Berdasarkan penjelasan para ahli manajemen, sangatlah jelas bahwa manajemen adalah merupakan suatu proses pengarahan dari pemberian fasilitas-fasilitas pada pekerjaan orang-orang yang diorganisasikan di dalam organisasi tersebut. Manajemen juga merupakan kegiatan yang dilandasi ilmu dan seni untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan bantuan orang lain di dalam pencapaian tujuan organisasi atau kelompok, dan juga merupakan suatu proses rangkaian kegiatan agar pelaksanaan pekerjaan dapat berlangsung secara efektif dan efisien.

2.2	  Hipotesis Penelitian
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1.	Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
2.	Motivasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3.	Kompetensi dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja secara simultan.




3.1.  Tipe Penelitian
	Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.	 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu kompetensi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai, kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja dan implikasinya terhadap kinerja pegawai. 
	Metode penelitian ini menggunakan survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis (Sugiyono, 2012:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif. Metode survey deskriptif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk memperoleh gambaran ciri-ciri variabel. Adapun sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan. 
	Dengan menggunakan hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono,2012:11)

3.2.   Variabel Penelitian 
3.2.1  Definisi Variabel dan Pengukurannya

Dalam penelitian ini ada tiga pokok variabel yang akan diteliti, yaitu variabel X, Y dan variabel Z. Variabel-variabel tersebut adalah sebagai berikut:

1.	Kompetensi sebagai variabel bebas (independen) (X1). Variabel independen (variabel bebas) adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat. 
Kompetensi menurut Spencer and Spencer (2011:111) merupakan karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektivitas kerja individu dalam pekerjaannya.







2.	Motivasi sebagai variabel bebas (independen) (X2). Variabel independen (variabel bebas) adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat.
Motivasi menurut Mc Clelland dalam Mangkunegara (2011:67)  mengelompokkan tiga kebutuhan manusia yang dapat memotivasi gairah bekerja yaitu  kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan  berkuasa. 





3.	Kepuasan kerja sebagai variabel intervening (Y), adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen menjadi hubungan yang tidak langsung. Variabel ini merupakan variabel penyela / antara variabel independen dengan variabel dependen, sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen.

Kepuasan kerja menurut Robbins (2013:184) berdasarkan persepsi, pendapat atau pandangan karyawan terhadap pekerjaan dan aspek-aspek yaitu keuntungan dan manfaat yang dapat diberikan oleh pekerjaan dan lingkungannya.




d.	Rekan kerja dan atasan
e.	Kesesuaian antara pekerjaan dengan kepribadian

4.	Kinerja pegawai sebagai variabel dependen (variabel terikat) (Z) adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat dari adanya variabel bebas.
Kinerja pegawai menurut PP No 46 tahun 2011 adalah hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada satuan organisasi sesuai dengan sasaran kerja pegawai dan perilaku kerja. 










3.3.2   Operasionalisasi Variabel




3.3.3  Uji Validitas dan Reliabilitas
Valid menunjukkan derajat ketetapan antara data yang sesungguhnya terjadi pada obyek dengan data yang dapat dikumpulkan oleh peneliti.        (Sugiyono, 2012:1).
Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. (Sugiyono, 2012:109)
Menurut Masrum, dalam Sugiyono (2012 : 124) menyatakan item yang mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) serta korelasi yang tinggi menunjukan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula.
Untuk mencari nilai validitas dari sebuah item kita akan mengkorelasikan skor item tersebut dengan total skor item-item dari variabel tersebut. Apabila nilai korelasi diatas 0,3 maka dikatakan item tersebut memberikan  tingkat kevalidan yang cukup, sebaliknya apabila nilai korelasi dibawah 0,3 maka dikatakan item tersebut kurang valid. Metode korelasi yang digunakan adalah Pearson Product Moment.

Dimana : 
r   =  	koefisien korelasi
n  =  	jumlah responden

Reliabilitas berkenaan dengan derajat konsistensi/keajegan data dalam interval waktu tertentu (Sugiyono, 2012:1). Instrumen yang memiliki reliabilitas dapat digunakan untuk mengukur secara berkali-kali yang menghasilkan data yang sama (konsisten).
Menurut Sugiyono (2012 : 110), bahwa reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Untuk menguji reliabilitasnya digunakan metode belah dua (split half) item tersebut dibagi menjadi dua kelompok yaitu kelompok item ganjil dan kelompok item genap, kemudian masing-masing kelompok skor tiap itemnya dijumlahkan sehingga menghasilkan skor total.

Koefisien korelasinya dimasukkan ke dalam rumus Spearman Brown   yaitu :

Dimana :
r    	=  	nilai reliabilitas
rb 	=	korelasi product momen antara belahan pertama dan belahan kedua
Setelah dapat nilai reliabilitas instrumen (rb hitung), maka nilai tersebut dibandingkan dengan jumlah responden dan taraf nyata. Bila rhitung  > dari rtabel, maka instrumen tersebut dikatakan reliabel, sebaliknya jika rhitung  < dari rtabel maka instrumen tersebut dikatakan tidak reliabel.

3.4  Rancangan Analisis Data dan Uji Hipotesis
3.4.1 Rancangan Analisis Data
Pengolahan data yang terkumpul dari hasil wawancara dan kuesioner dapat dikelompokkan ke dalam tiga langkah, yaitu : persiapan, tabulasi, dan penerapan data pada pendekatan penelitian. Persiapan adalah mengumpulkan dan memeriksa kelengkapan lembar kuesioner serta memeriksa kebenaran cara pengisian. Melakukan tabulasi hasil kuesioner dan memberikan nilai (scorring) sesuai dengan sistem penilaian yang telah ditetapkan. Kuesioner tertutup dengan menggunakan skala ordinal 1-5 pada setiap butir kuesioner, nilai yang diperoleh merupakan indikator untuk pasangan variabel independent X, Y dan variabel dependent Z yaitu sebagai berikut (X,Y),  (Z,Y). Data hasil tabulasi diterapkan pada pendekatan penelitian yang digunakan sesuai dengan tujuan penelitian. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai, maka data diolah dengan menganalisa sikap responden terhadap setiap butir kuesioner untuk melihat hasil penilaian responden (positif/negatif), pelaksanaan variabel yang diteliti dengan menggunakan analisis Likert’s Summated Rating.
Untuk memperoleh data dari variabel kualitatif, setiap variabel terlebih dahulu dijabarkan ke dalam sub variabel dan setiap subvariabel dioperasionalisasikan ke dalam indikator. Setiap indikator diukur peringkat jawaban dengan skala ordinal.
Analisis yang digunakan terdiri dari dua jenis yaitu : (1). Analisis deskriptif  terutama untuk variabel yang bersifat kualitatif dan (2). Analisis verifikatif, berupa pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Analisis kuantitatif ditekankan untuk mengungkapkan perilaku variabel penelitian, sedangkan analisis deskriptif/kualitatif digunakan untuk menggali perilaku faktor penyebab. Dengan menggunakan kombinasi metode analisis tersebut dapat diperoleh generalisasi yang bersifat komprehensif.
1.	Analisis Deskriptif
Analisis data deskriptif bertujuan untuk menggambarkan sejauh mana persepsi pegawai terhadap kompetensi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Tahapan analisis dilakukan sampai pada scoring dan indeks, dimana skor merupakan jumlah dari hasil perkalian setiap bobot nilai (1 sampai 5) dengan frekuensi (Sugiyono, 2012: 135). Pada tahap selanjutnya indeks dihitung dengan metode mean, yaitu membagi total skor dengan jumlah responden. Angka indeks tersebut yang menunjukkan kesatuan tanggapan seluruh responden terhadap setiap variabel penelitian. 

Dimana :
Rentang = nilai tertinggi – nilai terendah
Banyak kelas interval = 5

                                            = 0.8
Kriteria interpretasi nilai rata-rata (indeks) :
1.00 – 1.80  = Sangat Lemah (Sangat Tidak Baik) 
1.81 – 2.60  = Lemah (Tidak Baik) 
2.61 – 3.40  = Cukup (Cukup Baik) 
3.41 – 4.20  = Kuat (Baik) 
4.21 – 5.00  = Sangat Kuat (Sangat Baik)    
                                                               
2.	 Analisis Verifikatif
Analisis selanjutnya untuk menjawab rumusan masalah no 4 (empat) dan 5 (lima) menggunakan alat analisis dengan Analisis Jalur (Path Analysis). Dimana untuk menentukan besarnya pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya baik itu pengaruh yang sifatnya langsung atau yang tidak langsung.
Adapun untuk keperluan analisis telah ditempuh langkah-langkah sebagai berikut :
1.	Sebagaimana yang dirancang dalam operasionalisasi variabel, maka nilai variabel-variabel : kompetensi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai merupakan data yang bersifat ordinal. Dengan menggunakan tipe pertanyaan tertutup (closed-end question) setiap item pertanyaan ditentukan peringkat dengan lima alternatif jawaban. Pilihan jawaban responden merupakan nilai skor jawaban, sehingga nilai variabel diperoleh dari total skor jawaban dari setiap item.
2. Teknik analisis jalur memerlukan syarat data yang mempunyai tingkat pengukuran sekurang-kurangnya interval. Maka untuk keempat variabel tersebut diatas, yakni kompetensi, motivasi, kepuasan kerja  dan kinerja pegawai yang memiliki tingkat pengukuran ordinal harus diubah menjadi interval. Karena itu melalui methods of successive intervals (MSI) dilakukan transformasi data dengan langkah kerja sebagai berikut :
a.	Berdasarkan hasil jawaban responden, untuk setiap pertanyaan dihitung frekuensi setiap pilihan jawaban.
b.	Berdasarkan frekuensi yang diperoleh untuk setiap pertanyaan hitung proporsi setiap pilihan jawaban.
c.	Berdasarkan proporsi tersebut untuk setiap pertanyaan hitung proporsi kumulatif untuk setiap pilihan jawaban..
d.	Untuk setiap pertanyaan tentukan nilai untuk Z dalam setiap pilihan jawaban.
e.	Hitung scala value (nilai interval rata-rata) untuk setiap pilihan jawaban melalui persamaan berikut :
                                Kepadatan batas bawah – Kepadatan batas atas
  Scale Value   =  
	                       Daerah dibawah batas atas – Daerah dibawah batas bawah

f.	Hitung skor (nilai hasil transformasi) untuk setiap pilihan jawaban melalui persamaan :
	Skala   =  Scale Value +     Scale Value minimum    + 1
3.  	Menyiapkan pasangan data dari variabel independen dan dependen dari semua sampel penelitian untuk pengujian hipotesis
Model analisis jalur digunakan untuk menganalisis pada hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen).
Menurut Riduwan (2014:140) Model analisis jalur digunakan untuk menganalisis pada hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Berdasarkan tujuan dilakukannya penelitian ini, maka variabel yang dianalisis adalah variabel independen yaitu kompetensi, dan motivasi (variabel X), variabel antara kepuasan kerja (Y) sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai (Z).. Berdasarkan tujuan dilakukannya penelitian ini, maka variabel yang dianalisis adalah variabel independen yaitu kompetensi dan motivasi (variabel X), variabel antara kepuasan kerja (Y) sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai (Z). Dalam penelitian ini yang akan diuji adalah seberapa besar pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja serta dampaknya pada kinerja pegawai.
Pada diagram jalur digunakan dua macam arah panah yaitu :
1.	Anak panah satu arah yang menyatakan pengaruh langsung dari sebuah variabel eksogen (variabel penyebab X) terhadap sebuah variabel endogen (variabel akibat y).
Misal nya : X1 → Y















Struktur Analisis Jalur (Path Analysis) Pengaruh Antar Variabel Penelitian
Persamaan jalur sub struktur 1 :




 yx1	:	Struktur parameter yang menghubungkan sub variabel X1 dengan Y
 yx2	:	Struktur parameter yang menghubungkan sub variabel X2 dengan Y
zy	:	Struktur parameter yang menghubungkan sub varibel Y dan Z
rx1x2	:	Korelasi antara variabel X1 dengan X2
ε	:	Variabel residu (variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini)
Guna memudahkan perhitungan dalam statistik analisa jalur ini, peneliti menggunakan alat bantu berupa software SPSS.  
3.4.2   Pengujian Hipotesis
Setelah koefisien masing-masing variabel diketahui selanjutnya untuk mengetahui apakah variabel yang dihipotesiskan diterima atau ditolak, maka akan dilakukan uji hipotesis statistik dengan langkah sebagai berikut :














Diagram Jalur dan Koefisien Jalur Pengaruh Kompetensi (X1) 
dan Motivasi (X2)  Terhadap Kepuasan Kerja (Y)
Hipotesis penelitian yaitu terdapat pengaruh kompetensi dan motivasi secara signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Y =  yx1 X1 + yx2 X2 + ε1
Hipotesis statistik :
H0 : ρyx1 = ρyx2 = 0,  	Tidak terdapat pengaruh kompetensi dan motivasi secara signifikan terhadap kepuasan kerja.
H1 :  tidak semua ρyx1 ≠ 0; i=1,2,  	Terdapat pengaruh kompetensi dan motivasi secara signifikan terhadap kepuasan kerja.
Pengujian  secara simultan dengan menggunakan distribusi F-snedecor dengan  derajat bebas V1 = k dan V2 = n-k-1, dengan rumus sebagai berikut :
F = 
Bandingkan Fhitung dengan Ftabel, maka akan diperoleh distribusi F dengan dk pembilang k dan dk penyebut (n-k-1) dengan ketentuan sebagai berikut :
a. tolak H0 jika Fhitung ≥ Ftabel                          untuk H1 diterima (signifikan)
b. terima H0 jika Fhitung < Ftabel		  untuk H1 ditolak (tidak signifikan)
Pada penelitian ini tingkat kesalahan yang ditolerir atau tingkat signifikansi (α) ditetapkan 0,5. Pada penelitian ini seluruh pengolahan data dan analisisnya menggunakan peranti lunak Software SPSS (statistical Product and Service Solution) 
2.   Pengujian Hipotesis Parsial :  
1.	H0 :  ρyx1 = 0, 	Tidak terdapat pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja
	H1 :  ρyx1 ≠ 0, 	Terdapat pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja
2. 	H0 : ρyx2 =  0, 	Tidak terdapat pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja
	H1 :  ρyx2 ≠ 0, 	Terdapat pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja 
Pengujian secara parsial atau individual dengan statistik uji yang akan dipergunakan adalah uji t dengan derajat bebas n-k-1 :

Statistik uji tersebut mengikuti t dengan db = (n-k-1)
a. apabila t ≤ tα/2, n-k-l atau ≥ n-k-l, maka terima H0
b. apabila t > tα/2, n-k-l atau < n-k-l, maka tolak H0









Diagram Jalur dan Koefisien Jalur Pengaruh 
Kepuasan Kerja (Y)   Terhadap  Kinerja Pegawai (Z)
Persamaan jalur sub struktur 3 :
Z = zy y + ε2
Keterangan :
H0 : ρzy= 0, 	Tidak terdapat pengaruh kepuasan kerja  secara signifikan terhadap kinerja pegawai
H1 : ρzy ≠ 0, 		Terdapat pengaruh kepuasan kerja secara signifikan terhadap kinerja pegawai
Statistik uji yang digunakan adalah  sebagai berikut :
  
Untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel Y (kepuasan kerja) terhadap variabel Z (kinerja pegawai) maka kita menggunakan analisis koefisien determinasi, yaitu kuadrat nilai korelasi (r) dikalikan 100%.
KD = (r2) X 100%
Sedangkan koefisien jalur variabel lainnya diluar variabel Y  ditentukan melalui :





4.1.  Hasil Analisis Deskriptif
Analisis data deskriptif bertujuan untuk menggambarkan sejauh mana persepsi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung terhadap kompetensi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Tahapan analisis dilakukan sampai pada scoring dan indeks, dimana skor merupakan jumlah dari hasil perkalian setiap bobot nilai (1 sampai 5) dengan frekuensi (Sugiyono, 2011:135). Pada tahap selanjutnya indeks dihitung dengan metode mean, yaitu membagi total skor dengan jumlah responden. Angka indeks tersebut yang menunjukkan kesatuan tanggapan seluruh responden terhadap setiap variabel penelitian. 

4.2.  Hasil Analisis Verifikatif
Hipotesis yang diajukan oleh penulis dalam penelitian ini adalah : 1). Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 2). Motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja, 3). Kompetensi dan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja secara simultan, dan 4). Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

4.3.  Pengujian Hipotesis 
Berdasarkan pengolahan data, terdapat dua substruktur sehingga pembahasan interpretasi hasil harus dilakukan bertahap berdasarkan substruktur tersebut. Berikut penjelasan dari masing-masing substruktur :

Pengujian koefisien Jalur Substruktur 1
Berdasarkan pengolahan data substruktur 1 (persamaan 1) dapat dinterpretasikan sebagai berikut :

a.	Uji Parsial
Uji secara parsial untuk mengetahui variabel bebas mana yang berpengaruh secara signifikan terhadap variabel terikat dengan uji t, kriteria penolakan H0, jika thitung lebih besar dari ttabel atau t0 > ttabel, dengan derajat kebebasan = 60 – 2 – 1 = 57.

4.     Pembahasan
Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan analisis verifikatif dari “Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung”. Untuk selanjutnya peneliti perlu melakukan pembahasan lebih lanjut tentang kondisi yang berkaitan dengan variabel-variabel tersebut di atas, selengkapnya dapat dijelaskan sebagai berikut :
4.1  Pembahasan Analisis Deskriptif
Berikut ini akan diuraikan hasil analisis deskriptif variabel kompetensi, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai, yaitu sebagai berikut :
1.	Kompetensi 
Berdasarkan pembahasan dari setiap item pernyataan yang diajukan untuk variabel kompetensi yang diukur oleh dua puluh empat item pernyataan dengan dimensi motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan. Nilai rata-rata adalah 3.335 berada di nilai interval 3.410 – 4.200 dengan persentase 69.87%, yang berarti kompetensi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung  diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi motif memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi konsep diri memberikan gambaran yang paling rendah.
Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai dalam bekerja senantiasa berpegang teguh pada penerapan kualitas kerja, dan dalam menyelesaikan pekerjaan, senantiasa menerapkan prinsip yang berorientasi pada hasil kerja yang telah ditentukan oleh organisasi sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  senantiasa menghargai pendapat orang lain dalam menanggapi suatu permasalahan, senantiasa memberikan penghargaan/apresiasi terhadap rekan kerja jika melaksanakan pekerjaan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan, dan senantiasa mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja baru.
Motif (motives) merupakan hal-hal yang seseorang pikir atau inginkan secara konsisten yang menimbulkan tindakan. Motives “drive, direct, and select” perilaku mengarah ke tindakan-tindakan atau tujuan tertentu dan menjauh dari lainnya. Berdasarkan hasil analisis deskriptif dapat diketahui bahwa dimensi motif memberikan gambaran yang paling baik, hal ini mengindikasikan bahwa pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung dalam bekerja selalu menerapkan prinsip pada hasil, prinsip efisiensi, menjaga kualitas kerja, melaksanakan monitoring/pengecekan, dan bertanggung jawab terhadap pekerjaan.
Konsep diri (self – concept) pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung memberikan gambaran yang paling rendah, hal ini mengindikasikan bahwa pegawai dalam bekerja kurang bersikap positif, kurang mampu beradaptasi dengan lingkungan baru, kurang menghargai pendapat orang lain,  dan kurang memiliki kepercayaan pada kemampuan sendiri.
Hal ini menunjukan kepribadian pegawai yang baik masih harus ditingkatkan, Kepribadian yang baik merupakan bagian dari kompetensi kepribadian, Kompetensi kepribadian merupakan kemampuan kepribadian yang mantap, berakhlak mulai, arif, dan berwibawa serta menjadi teladan pegawai, maka diperlukan kegiatan-kegiatan seperti pelatihan kepribadian, kegiatan-kegiatan untuk meningkatkan kebersamaan seperti acara-acara ceremonial di kantor, kegiatan-kegiatan kerohanian serta peningkatan kualifikasi pegawai melalui pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi, yang kesemuanya adalah bertujuan untuk meningkatkan kualifikasi dan kompetensi dari para pegawai. Sebagaimana tertuang dalam Keputusan Kepala Badan Kepegawaian Negeri Nomor: 46A Tahun 2005 (2006:47) bahwa : Kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya profesional, efektif dan efisien.
Setiap organisasi, private atau public perlu membangun Sumber Daya Manusia (SDM) yang profesional dan memiliki kompetensi yang tinggi. SDM yang berkompetensi tinggi akan menjadi pusat keunggulan organisasi sekaligus sebagai pendukung daya saing organisasi dalam memasuki era globalisasi dan menghadapi lingkungan usaha serta kondisi sosial masyarakat yang mengalami perubahan begitu cepat. 
Peran SDM dalam organisasi mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri, sehingga interaksi antara organisasi dan SDM menjadi fokus perhatian para manajer. Oleh sebab itu, nilai-nilai (values) baru yang sesuai dengan tuntutan lingkungan organisasi perlu diperkenalkan dan disosialisasikan kepada semua individu di dalam organisasi.
Organisasi di masa depan akan dibentuk di sekeliling manusia. Maka lebih sedikit penekanan pada tugas-tugas sebagai satuan untuk membangun organisasi. Hal ini berarti akan dipusatkan pada kompetensi manusia. Jika manusia digunakan sebagai pembangunan organisasi, maka apa yang mereka bawa ke pekerjaan yaitu kompetensi menjadi sangat penting.
2.	Motivasi 
Berdasarkan pembahasan dari setiap item pernyataan yang diajukan untuk variabel motivasi yang diukur oleh dua puluh item pernyataan dengan tiga dimensi yaitu : kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa. Nilai rata-rata jawaban adalah 3.214 berada di nilai interval 2.610 – 3.400 dengan persentase 63.98%, yang berarti motivasi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung diinterpretasikan dalam kriteria cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kebutuhan berkuasa memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kebutuhan berafiliasi memberikan gambaran yang paling rendah.
Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai bersedia membantu pekerjaan orang lain dengan tulus dan ikhlas, dan dipromosikan oleh pimpinan untuk menjabat atau kenaikan pangkat, jika bekerja dengan rajin sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai pimpinan memberikan nasihat/simpatik atas persoalan pribadi dalam bekerja, diberikan tanggung jawab penuh dalam melaksanakan suatu pekerjaan, dan dalam bekerja,  diperlakukan wajar oleh pimpinan maupun oleh rekan sekerja.
Motivasi menunjukkan bahwa suatu motif merupakan keadaan kejiwaan yang mendorong atau menggerakkan seseorang untuk bersikap dan berperilaku guna mencapai tujuan, baik individu maupun organisasi. Oleh karena itu secara garis besar dapat dikatakan bahwa motivasi setidaknya mengandung tiga komponen utama yakni kebutuhan, motif dan tujuan.
Agar motivasi tersebut di atas dapat ditingkatkan, maka organisasi melalui pimpinan harus menciptakan suasana kebersamaan di antara pegawai, pimpinan dapat memotivasi pegawai dengan motivasi positif yang merupakan pemberian motivasi atau usaha membangkitkan motif, dimana hal ini diarahkan pada usaha untuk mempengaruhi orang lain agar pegawai bekerja secara baik dan antusias dengan cara memberikan dukungan tertentu, Jenis-jenis motivasi positif antara lain imbalan yang menarik, informasi tentang pekerjaan, kedudukan atau jabatan, perhatian atasan terhadap bawahan, kondisi kerja, rasa partisipasi, dianggap penting, pemberian tugas berikut tanggung jawabnya, dan pemberian kesempatan untuk tumbuh dan berkembang, Disamping motivasi positif, pimpinan juga dapat memberikan motivasi negatif, yaitu yang bersumber dari rasa takut, misalnya jika tidak bekerja dengan baik, maka akan rasa takut dikeluarkan, takut tidak diberi gaji, dan takut dijauhi rekan-rekan, Tetapi motivasi negatif yang berlebihan dapat membuat organisasi tidak mampu mencapai tujuan, tidak kreatif, serba takut dan serba terbatasnya gerak, Selain itu pimpinan dapat menumbuhkan motivasi dari dalam dan motivasi dari luar, Motivasi dari dalam adalah motivasi yang mucul dari dalam individu itu sendiri, karena memang individu mempunyai kesadaran untuk berbuat, pegawai seperti ini jarang mengeluh, baginya berbuat adalah suatu kewajiban, Sedang motivasi dari luar adalah motivasi yang muncul sebagai akibat pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan dari luar diri individu itu sendiri, Motivasi dari luar biasanya dikaitkan dengan imbalan, jaminan sosial, jaminan kesehatan, kesempatan cuti dan program rekreasi, dan lain-lain, Pada konteks ini pegawai ditempatkan sebagai subjek yang dapat didorong oleh faktor luar, Manusia bekerja, karena semata-mata di dorong adanya sesuatu yang ingin dicapai dan dapat pula bersumber dari faktor-faktor di luar subjek.
Bagi kebanyakan pegawai, gaji yang layak merupakan latar dalam memenuhi berbagai kebutuhan lebih baik dari sebelumnya, akan tetapi pertimbangan demikian bukan merupakan pertimbangan utama bagi yang mempunyai motif keberhasilan yang tinggi, karena uang salah satu unsur terpenting dalam memenuhi kebutuhan, tetapi maknanya bukan sekedar alat pemuas kebutuhan melainkan sebagai umpan balik atas penilaian pimpinan terhadap prestasi kerja. Sebagaimana dikemukakan oleh Herzberg (Wexley dan Yukl, 2010:136), mengenai faktor motivator yang dapat memacu seseorang untuk bekerja lebih baik dan giat, yang termasuk kategori ini antara lain :  pengakuan dari orang lain, peluang untuk berprestasi, tantangan dan tanggung jawab. Terpenuhinya faktor ini, menyebabkan orang merasa puas, tetapi bila tidak terpenuhi, akan mengakibatkan ketidakpuasan yang berlebihan. Lebih lanjut Mangkunegara (2011:160) menyatakan bahwa perlakuan yang baik/wajar terhadap para pegawai lebih besar pengaruhnya terhadap produktivitas kerja daripada tingkat upah yang besar, walaupun juga upah merupakan hal penting.
Sarwoto (2010:167) mengemukakan bahwa secara konkrit motivasi dapat diberikan batasan sebagai proses pemberian motif (penggerakkan) bekerja sebagai karyawan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan-tujuan organisasi secara efisien, memberi motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat kerja dan dorongan kepada orang lain untuk bekerja lebih baik. Selanjutnya Gibson, Ivancevich dan Donnelly, (2012:179) dalam Wibowo, (2013:149) mengatakan bahwa: ”Tujuan utama program penghargaan adalah untuk menarik orang yang cakap untuk bergabung dalam organisasi, menjaga pekerja agar datang untk bekerja, dan memotivasi pekerja untuk mencapai kinerja tingkat tinggi. Penghargaan diharapkan dapat meningkatkan motivasi pekerja karena merasa bahwa pekerjaannya dihagai sehingga meningkatkan kinerja pekerja. Penghargaan dan kinerja tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja pekerja.”

3.	Kepuasan Kerja 
Berdasarkan pembahasan dari setiap item pernyataan yang diajukan untuk variabel kepuasan kerja yang diukur oleh tujuh belas item pernyataan dengan lima dimensi yaitu : pekerjaan itu sendiri, gaji dan promosi, kondisi kerja, rekan kerja dan atasan, serta kesesuaian antara pekerjaan. Nilai rata-rata jawaban adalah 3.656 berada di nilai interval 3.410 – 4.200 dengan persentase 70.65%, yang berarti kepuasan kerja pegawai di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung diinterpretasikan dalam kriteria puas. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kondisi kerja memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi pekerjaan itu sendiri memberikan gambaran yang paling rendah.
Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai atasan mengikutsertakan pegawai dalam pengambilan keputusan, dan diberikan kebebasan dalam bekerja dan mampu memberikan umpan balik dalam meningkatkan kualitas pekerjaan sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  kurang merasa puas, karena ditempatkan pada posisi pekerjaan yang kurang sesuai dengan kompetensi yang dimiliki, kurang puas dengan pembayaran gaji yang diberlakukan, dan kurang menyukai setiap hasil pekerjaan yang telah diselesaikan.
Setiap individu yang bekerja dalam setiap organisasi sudah sewajarnya mengharapkan akan memperoleh segala sesuatu yang bermanfaat dan menguntungkan bagi diri pribadinya. Pada dasarnya kepuasan kerja hal yang bersifat individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Pandangan mereka terhadap kondisi lingkungan kerjanya dan perasaan puas atau tidak puas terhadap kondisi tersebut akan mempengaruhi perilaku mereka dalam bekerja.   

4.	Kinerja Pegawai
Berdasarkan pembahasan dari setiap item pernyataan yang diajukan untuk variabel kinerja pegawai yang diukur oleh tiga puluh tiga item pernyataan dengan delapan dimensi yaitu : kualitas hasil pekerjaan, kuantitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, komitmen dan disiplin. Nilai rata-rata jawaban responden adalah 3.404 berada di nilai interval 2.610 – 3.400  dengan persentase 69.82%, yang berarti kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung diinterpretasikan dalam kriteria cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi orientasi pelayanan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi integritas memberikan gambaran yang paling rendah.
Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai berinsiatif mencari cara-cara terbaik untuk meningkatkan kualitas kerja, dan selalu  memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  selalu bekerja sesuai dengan nilai, norma dan etika, mampu mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan pribadi, dan memiliki tingkat kehadiran yang tinggi di tempat kerja.
Hal ini menggambarkan bahwa tidak semua pegawai menguasai secara baik prosedur kerja yang ditetapkan instansi, pegawai belum sepenuhnya menyadari dan memahami bahwa setiap pekerjaan yang dilakukan mempunyai prosedur yang jelas yaitu sesuai dengan standar operasional prosedur (SOP) yang telah ditetapkan baik dari dari alur pekerjaan dan jangka waktunya.
Pegawai dalam bekerja tidak hanya melaksanakan tugas dan kewajiban saja tetapi juga ada motivasi lain dalam bekerja. Kesukaan pegawai terhadap pekerjaan sangat berkaitan erat dengan kepuasan kerja dan kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang dianutnya. Semakin banyak aspek dalam pekerjaanya yang sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang dianut individu, semakin tinggi tingkat kepuasan yang didapat. Demkian pula sebaliknya, semakin banyak aspek dalam pekerjaannya yang tidak sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang dianut individu, semakin rendah tingkat kepuasan yang didapat.
Pegawai selalu masuk kerja dalam situasi dan kondisi apapun juga kecuali sakit dan ada urusan keluarga, karena tingkat absensi ini terkait langsung dengan konsekuensi logis dengan jumlah tunjangan yang akan diterima sehingga pegawai akan berusaha untuk taat dan dapat menggunakan waktu kerja secara optimal, kecuali apabila seorang pegawai melakukan perjalanan dinas tidak perlu melakukan absensi karena adanya surat perintah. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawai dapat meningkatkan kedisiplinan dalam hal masuk kerja, walaupun pada kenyataannya masih ada pegawai yang absen pada waktu kerja.
Prawirosentoro (2011:5) menyatakan kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Kinerja pegawai lebih mengarah pada tingkatan prestasi kerja pegawai. Kinerja pegawai merefleksikan bagaimana pegawai memenuhi keperluan pekerjaan dengan baik. Selanjutnya Mathis dan Jackson (2002:78) mendefinisikan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan pegawai. Kinerja pegawai adalah sebarapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi.
Penilaian SKP meliputi aspek kuantitas, kualitas,waktu, dan/atau sesuai dengan karakteristik, sifat, dan jenis kegiatan pada masing-masing unit kerja. Aspek Kuantitas meliputi prosentase realisasi output dibagi target output. Aspek kualitas adalah prosentase realisasi kualitas per target kualitas. Aspek penilaian waktu prosentase realisasi waktu dibagi target waktu. Aspek biaya adalah prosentase rencana biaya dibagi target biaya. Setiap instansi dalam menyusun dan menetapkan standar teknis kegiatan sesuai dengan karakteristik, sifat, jenis kegiatan, dan kebutuhan tugas masing-masing.
Penilaian Perilaku Kerja meliputi aspek: orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama, dan kepemimpinan. Penilaian kepemimpinan hanya dilakukan bagi PNS yang menduduki jabatan struktural.
Penilaian kinerja merupakan suatu proses organisasi untuk menilai kinerja pegawainya. Tujuan dilakukan penilaian kinerja secara umum adalah untuk memberikan umpan balik kepada pegawai dalam upaya memperbaiki kinerjanya dan meningkatkan produktivitas organisasi, khususnya yang berkaitan dengan kebijaksanaan terhadap pegawai seperti tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan latihan. Saat ini dengan lingkungan bisnis yang bersifat dinamis penilaian kinerja merupakan sesuatu yang sangat berarti bagi organisasi. Organisasi dituntut memilih kriteria secara subyektif maupun obyektif. Kriteria kinerja secara obyektif adalah evaluasi kinerja terhadap standar-standar spesifik, sedangkan ukuran secara subyektif adalah seberapa baik seorang karyawan bekerja secara keseluruhan.




V.   SIMPULAN DAN REKOMENDASI

5.1.	Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahui “Pengaruh Kompetensi dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung”, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :
1.	Kompetensi dan motivasi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung dapat dideskripsikan sebagai berikut :
a.	Kompetensi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung yang diukur oleh dua puluh empat item pernyataan dengan dimensi motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi motif memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi konsep diri memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kompetensi pegawai cenderung baik, yaitu mengenai kurang menghargai pendapat orang lain dalam menanggapi suatu permasalahan, kurang memberikan penghargaan/apresiasi terhadap rekan kerja, dan kurang mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja baru.

b.	Motivasi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung yang diukur oleh dua puluh item pernyataan dengan tiga dimensi yaitu : kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa diinterpretasikan dalam kriteria cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kebutuhan berkuasa memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kebutuhan berafiliasi memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum motivasi pegawai cenderung cukup baik, yaitu mengenai pimpinan jarang memberikan nasihat/simpatik atas persoalan pribadi, kurang diberikan tanggung jawab penuh dalam melaksanakan suatu pekerjaan, dan dalam bekerja,  kadang kurang diperlakukan wajar oleh pimpinan maupun oleh rekan sekerja.
2.	Kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung yang diukur oleh tujuh belas item pernyataan dengan lima dimensi yaitu : pekerjaan itu sendiri, gaji dan promosi, kondisi kerja, rekan kerja dan atasan, serta kesesuaian antara pekerjaan diinterpretasikan dalam kriteria puas. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kondisi kerja memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi pekerjaan itu sendiri memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kepuasan pegawai cenderung puas, yaitu mengenai kurang merasa puas, karena ditempatkan pada posisi pekerjaan yang kurang sesuai, kurang puas dengan pembayaran gaji yang diberlakukan, dan kurang menyukai setiap hasil pekerjaan yang telah diselesaikan.
3.	Kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung yang diukur oleh tiga puluh tiga item pernyataan dengan delapan dimensi yaitu : kualitas hasil pekerjaan, kuantitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, komitmen dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi orientasi pelayanan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi integritas memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kinerja pegawai cenderung baik, yaitu mengenai bekerja sesuai dengan nilai, norma dan etika, mampu mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan pribadi, dan memiliki tingkat kehadiran yang tinggi di tempat kerja.
4.	Besar pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung baik langsung dan tidak langsung sebesar 28.97%.
5.	Besar pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung baik langsung dan tidak langsung sebesar 39.27%.
6.	Besar pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung adalah sebesar 68.24%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 31.76%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.
7.	Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung sebesar 79.92%.

5.2. Rekomendasi
Berdasarkan hasil penelitian dan pengamatan yang telah dilakukan di Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung, maka penulis ingin mengajukan beberapa saran yang kiranya dapat menjadi pertimbangan bagi pihak Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung dalam pembinaan sumber daya manusia khususnya kinerja pegawai di masa yang akan datang. Saran-saran tersebut antara lain :
1.	Kompetensi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung termasuk kategori baik, perlu perbaikan dalam hal kurang menghargai pendapat orang lain dalam menanggapi suatu permasalahan, kurang memberikan penghargaan/apresiasi terhadap rekan kerja, dan kurang mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja baru. 
Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung bisa menerapkan konsep kurikulum berbasis kompetensi, penilaian kompetensi seseorang dilihat dari tiga aspek yakni kognitif, psikomotorik, dan afektif, sedangkan uji kompetensi pegawai saat ini hanya menilai aspek kognitif. 
Faktor-faktor kompetensi yang perlu dijadikan standar kinerja khususnya bagi pegawai adalah dimensi pengetahuan dan keterampilan yang dapat meningkatkan kompetensi individu di bidang kognitif serta dimensi motif, sifat, dan konsep diri yang akan melengkapi kompetensi individu tersebut. 
2.	Motivasi pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung termasuk dalam kriteria cukup baik, perlu perbaikan dalam hal pimpinan jarang memberikan nasihat/simpatik atas persoalan pribadi, kurang diberikan tanggung jawab penuh dalam melaksanakan suatu pekerjaan, dan dalam bekerja,  kadang kurang diperlakukan wajar oleh pimpinan maupun oleh rekan sekerja.
Pimpinan harus lebih memperhatikan hal yang berhubungan dengan motivasi kerja pegawai terutama menyangkut hubungan antara atasan dan bawahan, pimpinan hendaknya berusaha untuk memberikan perhatian berupa penghargaan, penghargaan tersebut dapat diwujudkan dalam bentuk yang sangat sederhana yaitu pujian yang tulus atas prestasi kerja pegawai. Hal ini berpengaruh besar terhadap kinerja.
3.	Kepuasan kerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung diinterpretasikan dalam kriteria puas, perlu perbaikan dalam hal mengenai kurang merasa puas, karena ditempatkan pada posisi pekerjaan yang kurang sesuai, kurang puas dengan pembayaran gaji yang diberlakukan, dan kurang menyukai setiap hasil pekerjaan yang telah diselesaikan.
Sebaiknya pihak Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung bisa lebih teliti dalam penempatan pegawai pada suatu jabatan tertentu dan dapat menyesuaikan posisinya dengan kemampuan dan pendidikan yang dimiliki pegawai, sehingga tidak akan ada kesalahan dalam penempatan.
Pihak Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung dapat mengkaji ulang mengenai sistem imbalan dalah hal gaji, karena dengan gaji yang sesuai dengan keinginan pegawai diharapkan dapat memotivasi kinerja pegawai lebih baik, terutama dalam hal kuantitas kerja yang dihasilkan pegawai harus lebih disesuaikan dengan beban kerja, serta pihak organisasi dapat menambah sumber daya manusia dengan jalan melakukan rekruitmen pegawai secara langsung.
4.	Kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung diinterpretasikan dalam kriteria baik, perlu perbaikan dalam hal bekerja sesuai dengan nilai, norma dan etika, mampu mengutamakan kepentingan dinas daripada kepentingan pribadi, dan memiliki tingkat kehadiran yang tinggi di tempat kerja. 
Hasil penilaian terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung, terdapat beberapa aspek  kinerja pegawai dinilai masih rendah, yaitu efisiensi waktu, kuantitas kerja, dan kualitas hasil kerja. Dalam hal ini penulis menyarankan sebaiknya pihak manajemen secara berkala melakukan penilaian dan evaluasi kinerja.
5.	Motivasi berpengaruh besar yang signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dengan demikian pihak Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung harus lebih seksama memperhatikan aspek kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa.
6.	Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan demikian pihak Dinas Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan Menengah Kota Bandung harus lebih seksama memperhatikan aspek pekerjaan, gaji dan promosi, kondisi kerja, rekan kerja dan atasan, serta kesesuaian antara pekerjaan.
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